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Résumé

Les relations entre tactiques de socialisation et perceptions d’adéquation’ sont analysées, en
distinguant les trois types de tactiques (contexte, contenu, et social) mises en évidence par
Jones (1986), et trois types d’adéquations percues : 1’adéquation entre une personne et son
organisation (P-O), entre une personne et son travail (P-J), et entre une personne et son
groupe de travail (P-G). Bien que toutes les tactiques soient positivement corrélées a chacune
des trois formes d’adéquations percues, leur impact relatif est différent. Une analyse de
dominance permet d’évaluer I’impact relatif de chaque tactique sur P-O, P-J et P-G. En
particulier, I’adéquation P-G est principalement expliquée par les tactiques sociales, P-J par
les tactiques sociales et de contenu, et P-O par les tactiques sociales et de contexte. De plus,
les tactiques sociales ayant un impact marqué a la fois sur P-O, P-J, et P-G (méme en
considérant les autres types de tactiques comme variables de controles), elles se révelent les
plus efficaces pour développer simultanément des perceptions positives de ces trois formes
d’adéquations.

Mots clés : socialisation organisationnelle, adéquation, tactiques de socialisation, jeunes
diplomés.

' Traduction de « fit ».
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LES RELATIONS ENTRE TACTIQUES DE SOCIALISATION

ET ADEQUATIONS PERCUES.

Les recherches sur 1’adéquation entre une personne et son organisation (P-O)
s’intéressent principalement aux antécédents et conséquences de la compatibilité entre les
individus et leur organisation (Kristof, 1996). De méme, alors que le recours aux équipes de
travail se généralise (DeSanctis, Poole, 1997), I’adéquation entre les individus et leur groupe
de travail (P-G) devient un concept de plus en plus pertinent (Guzzo, Salas, 1995). Cette
notion de compatibilité entre les individus et leur groupe de travail (Kristof, 1996) est
complémentaire, dans la mesure ou des entités organisationnelles comme les équipes peuvent
avoir des normes et des valeurs différentes de celles de 1’organisation (Louis, 1990; Patsfall,
Feimer, 1985; Trice, Beyer, 1993; Van Maanen, Barley, 1985). Les variables P-O et P-G sont
donc conceptuellement distinctes. Enfin, Edwards (1991) définit I’adéquation entre les
individus et leur travail (P-J) comme la compatibilité entre les désirs d’une personne et les
caractéristiques d’un travail, ou entre les capacités d’une personne et les exigences d’un
travail. Les variables P-J et P-O sont également distinctes car les individus peuvent ressentir
des degrés différents d’adéquation au niveau du travail et de I’organisation (O’Reilly,
Chatman, Caldwell, 1991). Comme I’indiquent Werbel et Johnson (2001, p. 230), « les trois
formes d’adéquation sont importantes » et peuvent fortement diverger. Elles sont donc
conceptuellement distinctes et doivent é&tre analysées séparément car « chaque type
d’adéquation représente la compatibilité entre les individus et différents aspects de leur
environnement...» Kristof-Brown, Zimmerman et Johnson (2005, p. 293).

D’une fagon générale, les trois formes d’adéquation sont considérées comme
souhaitables pour les organisations car elles sont positivement associées a des indicateurs de
performance spécifiques. L’adéquation entre I’individu et l’organisation est souhaitable

(Bowen, Ledford, Nathan, 1991; Kristof, 1996) car elle constitue « une cle pour maintenir la
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flexibilité et 'implication de la main d’ceuvre » (Cable, Parsons, 2001, p. 1). L’adéquation
entre I’individu et le groupe de travail favorise la performance des équipes (Klimoski, Jones,
1995), le développement d’attitudes positives (Adkins, Meglino et Ravlin, 1996), et les
performances individuelles et collectives au travail (Werbel, Johnson, 2001). L’adéquation
entre I’individu et son travail a également des conséquences importantes (Edwards, 1991), par
exemple en termes de satisfaction au travail (Dawis, 1992). Le fait que ces trois formes
d’adéquation soient associées a des indicateurs de performance spécifiques souligne a
nouveau qu’il s’agit de variables conceptuellement distinctes, qui méritent d’étre prises en
compte simultanément (Kristof, 1996).

L’une « des questions fondamentales que les nouvelles recrues se posent au stade
initial de leur appartenance est « suis-je fait pour étre la ? » » (Cable et Parsons, 2001, p.2).
Cette question se décline, bien entendu, relativement aux différents aspects de leur
environnement : 1’organisation, le travail, et le groupe de travail. Pourtant, malgré
I’abondance des recherches sur 1’adéquation, trés peu se sont penchées sur la facon dont les
processus de socialisation organisationnelle peuvent I’influencer. De fagon trés générale, la
socialisation organisationnelle se définit comme le « processus par lequel un individu vient a
apprécier les valeurs, les capacités, les attentes comportementales, et le savoir social
essentiels pour assumer un role organisationnel et pour participer comme un membre de
["organisation » (Louis, 1980, p. 229). La socialisation organisationnelle est essentiellement
un processus d’apprentissage (Schein, 1968, 1988; Van Maanen, Schein, 1979), consacré a
quatre domaines majeurs qui sont 1’individu, I’organisation, le groupe de travail, et le travail
(Fisher, 1986; Holton, 1996). Le domaine individuel est cependant trés rarement retenu en
tant que contenu de la socialisation (Chao, O'Leary-Kelly, Wolf, Klein, Gardner, 1994;
Haueter, Macan, Winter, 2003; Thomas, Anderson, 1998). Les trois formes d’adéquation

évoquées font ainsi écho aux trois grands domaines de socialisation (organisation, travail,
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groupe de travail). L’intérét d’une analyse plus poussée des relations entre tactiques de
socialisation et les différentes formes d’adéquation ne peut donc étre que renforcé.

Les entreprises consacrent des ressources importantes pour faciliter la socialisation des
nouveaux entrants, et mettent en ceuvre diverses tactiques dans cette optique (Jones, 1986;
Van Maanen, 1978 ; Van Maanen, Schein, 1979). Bien que les tactiques de socialisation
puissent étre associées a des variables importantes comme P-O (Cable, Parsons, 2001; Kim et
al., 2005), P-J (Riordan, Weatherly, Vanderberg, Self, 2001) et P-G, trés peu de recherches
ont exploré¢ les liens entre tactiques de socialisation et perceptions d’adéquations. Deux études
montrent que le degré d’institutionnalisation (Jones, 1986) des tactiques est positivement
associ¢ a P-O (Kim et al., 2005) et P-J (Riordan et al., 2001). Par ailleurs, P-J a un effet
médiateur dans la relation entre les tactiques de socialisation et les attitudes au travail (Kim et
al., 2005). Cable et Parsons (2001) suggerent de distinguer les impacts relatifs des trois types
de tactiques mises en évidence par Jones (1986), car elles n’ont pas le méme effet sur P-O.
D’une fagon générale, les auteurs invitent a analyser de fagcon plus précise et fine la nature des
relations entre tactiques de socialisation et adéquations percues.

En particulier, trois domaines d’investigation essentiels restent inexplorés :
premic¢rement, aucune recherche n’a pris en considération les relations entre tactiques de
socialisation et P-G, alors que chaque type d’adéquation est d’égale importance (Kristof-
Brown et al., 2005). Deuxiémement, bien que Jones (1986) propose une solution a trois
facteurs pour les tactiques de socialisation (contexte, contenu, et social), il n’existe aucune
¢tude empirique qui analyse I’influence relative de ces trois tactiques sur les trois formes
d’adéquation. Enfin, les validations empiriques de ces relations sont extrémement rares en
dehors des contextes culturels nord américains. Comme 1’expliquent Kim et al. (2005, p. 232),
des tactiques de socialisation « qui sont efficaces dans une culture nationale donnée peuvent

conduire a des résultats différents voire étre inappropriées dans un autre pays ». Par
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conséquent, la présente recherche contribue a la validation et a la généralisation de résultats

empiriques dans des contextes culturels différents, en I’occurrence le contexte francais.

1 Cadre conceptuel

1.1 Nature des tactiques de socialisation

La socialisation est un concept issu de plusieurs disciplines comme la sociologie,
I’anthropologie, et la psychosociologie. A titre d’exemple, Cogswell (1968) suggére que les
propriétés structurelles des systémes sociaux influencent la socialisation. Dans les champs de
la gestion et du comportement organisationnel, les chercheurs s’intéressent plus
spécifiquement a la socialisation organisationnelle. L’une des premiéres questions abordées
est la facon dont les organisations peuvent influencer I’ajustement des nouveaux
collaborateurs (Schein, 1968; Van Maanen, 1978). Van Maanen et Schein (1979) distinguent
a cet égard six tactiques, et formulent des propositions selon lesquelles des orientations de
roles spécifiques (conformité, innovation de contenu, ou innovation de rdle) sont associées a
chaque tactique.

La typologie de Van Maanen et Schein (1979) a été opérationnalisée par Jones (1986),
qui identifie un facteur commun sous-jacent aux six tactiques selon un axe bipolaire
institutionnalisation (collective, formelle, séquentielle, fixe, en série, investiture) vs.
individualisation (individuelle, informelle, aléatoire, variable, disjointe, désinvestiture). Par
ailleurs, I’A.C.P. de Jones (1986) révele trois objets des tactiques: le contexte (collective et
formelle vs. individuelle et informelle), le contenu (séquentielle et fixe vs. aléatoire et
variable), et les aspects sociaux (en série et investiture vs. disjoints et désinvestiture).

Le tableau 1 synthétise les définitions des tactiques de socialisation proposées par Van
Maanen et Schein (1979) ainsi que Jones (1986). Ces tactiques constituent le socle commun

sur lequel s’appuient les recherches empiriques ultérieures.
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Tableau 1 : Les tactiques de socialisation

des nouveaux recrutés.

Tactiques Définitions (Van Maanen, Schein, 1979, p. 232-250) Objet des tactiques
(Jones, 1986)
Collecti Prendre un groupe de nouvelles recrues et les faire passer, ensemble, par
_______ OTCtVC | desexpériences communes,
Individuell Gérer les nouvelles recrues isolément les unes des autres, a travers un
NAVICUCTC | ensemble assez spécifique d’expériences. Contexte
F 1 Séparer les nouveaux recrutés dans anciens pendant qu’ils suivent un
_______ oS | ensemble d’expériences congues spécifiquement poureux.
Ne pas distinguer le role des nouveaux de ceux des anciens, et ne rien
Informelle . oo . . .
faire pour différencier les nouveaux embauchés des anciens.
Séquentielle | Spécifier une séquence d’étapes identifiables vers un réle cible.
Aléato; Rendre la séquence d’étapes vers un role cible inconnue, ambigué€, ou
catoire continuellement changeante.
- - — v Contenu
Fixe Donner aux nouveaux embauchés la connaissance précise du temps qu’il
________________________ leur faudra pour passer a travers chaque étape.
bl Donner trées peu d’indices en ce qui concerne le calendrier de
Variable franchissement des étapes (passages).
. Guider les nouveaux embauchés par des anciens qui occupent des
______ Fnsere | positions similaives.
Disjointe Ne pas dor}nefr aux nouveaux embauphés la p(‘)ssibilitéi de sgivre 'les pas '
de leurs prédécesseurs, et ne pas avoir de modeles de roles disponibles. Aspects sociaux
___ Investiture | Dire aux nouveaux embauchés « on vous aime comme vous étes ».
- . Chercher a renier ou supprimer certaines caractéristiques personnelles
Désinvestiture

1.2 Structure factorielle de I’échelle des tactiques de socialisation

Il n’existe pas de consensus quant a la structure factorielle de 1I’échelle de Jones (1986).

Plus précisément, trois structures factorielles ont été¢ définies et coexistent. La premicre est

unidimensionnelle. Elle considére I’ensemble des tactiques comme plusieurs facettes d’un

méme facteur sous-jacent : institutionnalisation vs. individualisation (Ashforth, Saks, Lee,

1998; Cooper-Thomas, Anderson, 2002; Kim et al., 2005; Riordan et al., 2001). La seconde

comprend six facteurs (Allen , Meyer,

1990; Bravo, Peiro, Rodriguez , Whitely,

2003; Cooper-Thomas, van Vianen , Anderson, 2004; King , Sethi, 1998; Menguc, Han, Auh,

2007; Yi, Uen, 2006; Zahrly, Tosi, 1989), correspondant aux six tactiques de Van Maanen et
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Schein (1979). Enfin, une troisiéme (Cable, Parsons, 2001; Griffin, Colella, Goparaju, 2000)
retient les trois facteurs de Jones (1986) liés au contexte, au contenu, et aux aspects sociaux.

Selon Ashforth, Saks et Lee (1997), ce manque de consensus est li¢ a 1’existence de
corrélations importantes entre certains facteurs. Les auteurs ont analysé trois modeéles de
mesure avec un, trois ou six facteurs. Leur analyse factorielle confirmatoire montre que le
modele de mesure a un facteur, s’il reste acceptable, est clairement le moins bon. Les modeles
de mesure a trois et & six facteurs sont comparables en termes de qualité d’ajustement. Ce
résultat est cohérent avec les analyses en composantes principales qui suggerent selon les cas
trois facteurs (Cable, Parsons, 2001 ; Jones, 1986) ou six facteurs (Ashforth et al., 1997 ;
Black, 1992). Ashforth et al. (1997) observent une trés légere supériorité du modele a six
facteurs, mais soulignent que ce modéle peut poser probleéme car certaines corrélations sont
trop fortes. Le modéle a trois facteurs présente en revanche des corrélations importantes mais
pas excessives. En d’autres termes, les trois facteurs de Jones (1986) sont positivement
corrélés mais conceptuellement distincts.

En nous fondant sur les résultats d’Ashforth et al. (1997), et poursuivant la voie
suggérée par Jones (1986), nous retiendrons comme Cable et Parsons (2001) une structure en
trois facteurs. Un argument théorique conforte ce choix, dans la mesure ou les trois facteurs
de Jones (1986) font écho aux trois indicateurs de socialisation retenus. Sur le plan empirique,

nous testerons par une A.F.C. la pertinence de ce choix.

1.3 Définition des trois formes d’adéquation

La notion d’adéquation a été conceptualisée selon deux approches principales (Kristof,
1996). La premiere oppose adéquation supplémentaire et complémentaire (Muchinsky,
Monahan, 1987), et la seconde distingue les notions de besoins - ressources et de capacités -
demandes. Au croisement entre ces deux axes, Saks et Ashforth (1997) distinguent quatre

formes d’adéquations majeures basées sur les valeurs, besoins, personnalités et capacités
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(Bretz, Judge, 1994; Bretz, Rynes, Gerhart, 1993). Compte tenu de ces différentes approches
possibles de 1’adéquation, Kristof (1996) recommande de retenir une définition compléte et
large qui englobe ses différentes facettes. Nous définissons donc les variables P-O comme la
perception globale de la compatibilité entre un individu et son organisation, P-J comme la
perception globale de la compatibilité entre un individu et son travail, et P-G comme la
perception globale de la compatibilité entre un individu et son groupe de travail. Ces variables
ont donc en commun la notion de perception globale d’une adéquation, mais I’objet de
I’adéquation est différent. Dans la mesure ou les trois variables d’adéquation représentent des
indicateurs d’ajustement résultant des processus de socialisation, elles sont positivement
corrélées, mais conceptuellement distinctes (Kristof-Brown et al., 2005).

Dans le cadre de notre recherche, la focalisation sur les perceptions d’adéquation est
pertinente car « c’est le sentiment d’étre en phase avec son environnement qui se traduit par
les conséquences auxquelles veillent les organisations » (Cable, Parsons, 2001, p. 2). Par
ailleurs, le choix de nous intéresser a une perception globale, « sans restreindre ces
perceptions a des formes spécifiques d’adéquations » (Saks, Ashforth, 1997, p. 406), est
cohérent avec la nature de notre échantillon. Les personnes interrogées sont en effet au début
de leur carriere et n’ont pas forcément encore pleinement conscience de leurs valeurs
professionnelles, de leurs compétences, etc. Il serait par conséquent délicat de restreindre la
définition de 1’adéquation a certaines formes spécifiques, comme 1’adéquation entre valeurs
individuelles et culture organisationnelle par exemple. Nous suivons donc les
recommandations de Saks et Ashforth (1997), qui privilégient les indicateurs de perceptions
globales pour ce type d’échantillon. Plus généralement, Bretz et al. (1993, p. 313) soulignent
le manque « de justification empirique pour étudier une forme d’adéquation a [’exclusion des
autres », privilégiant ainsi les définitions de I’adéquation en termes de perceptions globales.

Les opérationnalisations correspondantes seront précisées dans la section méthodologie.
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2 Formulation des hypothéses

Les effets des tactiques de socialisation sont appréhendés dans la littérature en tenant
compte de leur facteur commun : le degré d’institutionnalisation vs. individualisation (Jones,
1986). 11 existe donc une logique commune qui explique la relation entre les trois types de
tactiques et les trois formes d’adéquation. Cette logique s’inspire de la théorie de la réduction
de I'incertitude (Mignerey, Rubin, Gorden, 1995). Parce que les tactiques institutionnalisées
contribuent a diffuser et construire 1’information (Jones, 1986), elles diminuent 1’incertitude
et influencent positivement I’ajustement des individus. De méme, en explicitant les attentes,
les tactiques institutionnalisées incitent les individus a s’y conformer et réduisent
I’incertitude. Par conséquent, les tactiques dites de contexte (i.e. collectives et formelles vs.
individuelles et informelles), de contenu (i.e. séquentielles et fixes vs. aléatoires et variables)
et sociales (i.e. en série et d’investiture vs. disjointes et de désinvestiture) sont positivement
associées a la qualité de 1’ajustement. Kim et al. (2005) observent ainsi une corrélation
positive entre P-O et les trois tactiques. En revanche, Cable et Parsons (2001) n’observent une
corrélation positive avec P-O que pour les tactiques de contenu et sociales”.

Au-dela du raisonnement général développé ci-dessus, correspondant a [’effet
commun des tactiques li¢ a leur degré d’institutionnalisation vs. individualisation, nous
défendons I'idée que la force relative des relations entre tactiques de socialisation et
adéquations pergues puisse fortement différer d’un type de tactique a ’autre, et d’une forme
d’adéquation a I’autre. Les effets des trois types de tactiques peuvent diverger parce qu’ils se
concentrent sur des domaines d’information différents. Par ailleurs, chaque type de tactique

peut agir selon des processus spécifiques, d’une fagon plus ou moins marquée.

? Les auteurs n’avancent pas d’explication théorique a ces résultats.
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2.1 Effets relatifs des trois tactiques sur P-O.

Comme le remarquent Ashforth et Saks (1996), I’opérationnalisation des tactiques
sociales (Jones, 1986) englobe la confirmation de 1’identité de la personne recrutée et I’apport
d’un soutien social. Elles influencent ainsi 1’adéquation entre I’individu et I’organisation de
deux facons distinctes. Premiérement, en disant aux personnes recrutées « on vous aime
comme vous étes » (Van Maanen, Schein, 1979, p. 250), I’organisation confirme leur identité
et renforce 1’adéquation. Deuxiémement, par ’apport d’un soutien social, ces tactiques
facilitent les interactions avec des membres plus anciens, sources d’informations précieuses
(Louis, Posner, Powell, 1983) sur I’organisation (Miller, Jablin, 1991; Morrison, 1993, 1995).
Les tactiques sociales ont donc une influence spécifique sur P-O, indépendamment des autres
tactiques. Nous pouvons alors formuler I’hypothése suivante:

Hla: Les tactiques sociales restent positivement associées a P-O lorsque les tactiques
de contexte et de contenu sont controlées.

Comme le soulignent Van Maanen et Schein (1979), les tactiques de contexte
communiquent généralement des informations sur I’organisation, méme si ce n’est certes pas
le seul domaine d’information possible. Par ailleurs, les tactiques de contexte rendent
particulierement explicites et visibles les efforts consentis par 1’organisation pour socialiser
les nouveaux entrants, renfor¢ant ainsi les attitudes positives vis-a-vis d’elle. Il y a donc une
influence spécifique des tactiques de contexte sur P-O, indépendamment des autres tactiques.
Nous pouvons alors formuler I’hypothéese suivante:

Hlb : Les tactiques de contexte restent positivement associées a P-O lorsque les
tactiques de contenu et sociales sont controlées.

A I’inverse, les tactiques de contenu concernent 1’établissement d’étapes par lesquelles
passent les personnes recrutées vers des roles organisationnels cibles, et la définition d’un

calendrier associé a ces étapes. En d’autres termes, le domaine d’information 1ié aux tactiques

10
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de contenu est plus celui du travail et du role que de I’organisation. Il n’y a donc pas
d’influence spécifique des tactiques de contenu sur P-O.

Au-dela des hypothéses Hla et H1b, portant sur I’observation d’un effet significatif,
Budescu (1993) suggere de formuler des hypothéses sur I’importance relative des effets de
plusieurs variables explicatives grace a I’analyse de dominance. En 1’occurrence, les tactiques
sociales ont un effet plus marqué car elles favorisent les interactions avec d’autres membres
de Dl’organisation. Comme le montrent Jones (1983)et Reichers (1987), c’est par les
interactions entre les nouveaux recrutés et les autres membres de 1’organisation que 1’essentiel
de I’acquisition d’informations s’effectue. Nous pouvons ainsi conclure que, d’une part, les
tactiques de contenu n’ont pas d’influence spécifique sur P-O et que, d’autre part, les
tactiques sociales ont une influence sur P-O encore plus marquée que les tactiques de
contexte. Nous pouvons donc formuler I’hypotheése d’une hiérarchisation des effets :

Hlc : Pour P-O, I’effet des tactiques sociales domine 1’effet des tactiques de contexte,

qui domine I’effet des tactiques de contenu.

2.2 Effets relatifs des trois tactiques sur P-J.

L’utilisation des tactiques sociales influence I’adéquation entre I’individu et son travail
de deux facons spécifiques. Premiérement, la confirmation identitaire suggere que les
« anciens » sont conscients que les nouveaux recrutés débutent dans leur role et ajustent leurs
attentes en fonction. Ainsi, les tactiques sociales contribuent a renforcer 1’adéquation entre
I’individu et son travail. Deuxiémement, le soutien social accru facilite I’apprentissage du
travail grace a 1’aide des « anciens », et la disponibilité des modeles de roles permet aux
nouveaux entrants d’apprendre en les observant et de s’identifier a eux. Il y a donc une
influence spécifique des tactiques sociales sur P-J, indépendamment des autres tactiques.

Nous pouvons alors formuler I’hypothéese suivante:

11
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H2a : Les tactiques sociales restent positivement associées a P-J lorsque les tactiques
de contexte et de contenu sont controlées.

Les tactiques de contenu permettent aux nouveaux embauchés de décoder les attentes
et les exigences relatives a leur travail actuel et a leur progression vers des roles cibles. Ainsi,
leur motivation a apprendre un travail est accrue, et la création de sens (Louis, 1980) au
travail facilitée. De plus, en associant un calendrier aux étapes de progression proposées, le
raisonnement ne peut étre que renforcé. En d’autres termes, les tactiques de contenu
transmettent et construisent principalement de 1’information liée au domaine du travail et du
role, notamment lorsque des programmes de formation et d’intégration sont mis en place dans
les premiers mois (Feldman, 1976, 1977; Van Maanen, Schein, 1979). Il y a donc une
influence spécifique des tactiques de contenu sur P-J, indépendamment des autres tactiques.
Nous pouvons alors formuler I’hypothése suivante :

H2b: Les tactiques de contenu restent positivement associées a P-J lorsque les
tactiques de contexte et sociales sont contrdlées.

Si les informations sur le travail relévent des tactiques sociales et de contenu, le fait
qu’elles soient données de fagon collective et formelle vs. individuelle et informelle n’a que
peu de liens avec la nature des informations communiquées. En d’autres termes, il est logique
que la transmission d’informations relatives au travail reléve essentiellement des tactiques
sociales et de contenu, mais peu des tactiques de contexte. Comme précédemment, le
raisonnement sur la hiérarchisation des effets conduit a I’hypothése suivante :

H2c : Pour P-J, I’effet des tactiques sociales domine 1’effet des tactiques de contenu,

qui domine ’effet des tactiques de contexte.

2.3 Effets relatifs des trois tactiques sur P-G.

Les tactiques de contexte et de contenu sont respectivement liées pour 1’essentiel aux

domaines de I’organisation et du travail. En d’autres termes, elles construisent et

12
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communiquent des informations n’ayant que peu de liens avec le groupe de travail du nouvel
entrant. Il n’y a donc pas d’effet spécifique des tactiques de contexte ou de contenu sur
I’adéquation entre 1’individu et son groupe de travail, outre I’effet commun correspondant au
degré d’individualisation vs. institutionnalisation. A I’inverse, nous formulons ’hypothése
que cette forme d’adéquation est principalement influencée par les tactiques sociales. En effet,
dans la mesure ou les nouvelles recrues s’identifient aux modéles de roles, et dans la mesure
ou ces modeles de roles font partie du groupe de travail de 1’individu, P-G sera renforcée. De
plus, I’adéquation entre I’individu et son groupe de travail est également accrue lorsque
I’organisation confirme 1’identité des nouvelles recrues, dans la mesure ou le message « on
vous aime comme vous étes » (Van Maanen, Schein, 1979) est porté par les personnes du
groupe de travail. Enfin, le soutien réduit le cott social pergu lié¢ a la demande d’information,
facilite la communication entre nouveaux et anciens recrutés, contribue au développement de
relations conviviales, et accroit ainsi la connaissance et la compréhension des autres
personnes du groupe de travail. Par conséquent, les tactiques sociales ont une influence
spécifique sur P-G a travers différents processus convergents, indépendamment des autres
tactiques. Nous pouvons donc formuler I’hypothése suivante :

H3a : Les tactiques sociales restent positivement associées a P-G lorsque les tactiques
de contexte et de contenu sont controlées.

Pour I’adéquation entre 1’individu et son groupe de travail, c’est donc I’effet des
tactiques sociales qui est dominant. Il est en revanche plus difficile de comparer 1’effet des
tactiques de contexte et de contenu car aucune de ces deux tactiques n’a d’effet spécifique sur
P-G. Nous formulons donc I’hypothése suivante :

H3b : Pour P-G, I’effet des tactiques sociales domine 1’effet de chacune des deux

autres tactiques.
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3 Meéthode

3.1 Echantillon et procédure

Les ¢études sur la socialisation organisationnelle privilégient des échantillons pour
lesquels le processus de socialisation est intense. Un premier type d’échantillon concerne les
contextes fortement socialisants comme 1’armée, la police, ou encore les hopitaux. Un second
type d’échantillon concerne des populations qui, indépendamment de leur métier ou de leur
secteur, traversent une période de temps marquée par un processus de socialisation fort. C’est
le cas lors du franchissement d’une « barriére » fonctionnelle, hiérarchique, ou inclusive
(Schein, 1971). C’est pourquoi nous avons choisi de nous intéresser a des jeunes diplomés
lors de leurs premiers mois en entreprise. Nous avons obtenu 1’autorisation d’une institution
Universitaire d’envoyer un questionnaire par voie postale a tous les anciens étudiants
diplomés de Master 2 en 2006, qui étaient dans leurs premiers mois de la relation d’emploi
lors de la réception du questionnaire. Les questionnaires auto-administrés sont les plus
appropriés lorsque les construits d’intérét correspondent a des processus psychologiques qui
sont le mieux décrits par la personne qui les vit (Sackett, Larson, 1990), ce qui est le cas ici.
Le Président de I’Université a rédigé une lettre d’accompagnement invitant les anciens
¢tudiants a répondre s’ils étaient actuellement en situation d’emploi (stage, CDD, CDI, etc.),
sur une base volontaire et anonyme. Un total de 201 questionnaires ont été retournés, sur 1354
envoyés. 56 ont été retournés par La Poste en raison d’une mauvaise adresse. Le taux de
réponse réel était donc de 15,49%. Six questionnaires ont été exclus en raison du nombre
important de valeurs manquantes, laissant 195 questionnaires dans la base de données finale.

Le tableau 2 présente les principales caractéristiques de 1’échantillon.
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Tableau 2 : Caractéristiques de I’échantillon (a).

Age Sexe Ancienneté (b) Taille (salariés) Secteur (¢)
<50:16% ; 51-200:13% | Banque, finance, assurance : 30,9% ;
M=25.8 | Hommes : 44% | M =7.4 mois 201-1000 : 22% Industrie : 16,2% ; Audit et conseil : 15,7% ;
0=5,4 Femmes : 56% | 0=4,22 1001-10000 : 25% Communication et médias : 7,3% ;
> 10000 : 24% Informatique : 6,8% ; Immobilier : 5,8%

halshs-00363013, version 2 - 5 Mar 2009

(a) : M =moyenne ; o = écart-type.
(b) : Ancienneté dans le poste, en excluant 5 valeurs statistiquement aberrantes (> 24 mois) de 1’échantillon.
(c) :Les autres secteurs concernaient chacun moins de 5% de 1’échantillon.

3.2 Mesures

La traduction des échelles de mesures a été réalisée selon un processus de double
traduction mobilisant deux traducteurs, comme le recommandent Schaffer et Riordan (2003).
Toutes les variables étaient mesurées sur une échelle de Likert a 5 points (1 = pas du tout
d’accord ou en aucune mesure et 5 = tout a fait d’accord ou totalement).

3.2.1 Tactiques de socialisation.

Plusieurs recherches ont mis en évidence les mauvaises qualités psychométriques de
certains items de Jones (1986) relatifs aux tactiques de socialisation (e.g. Ashforth, Saks,
1996 ; Riordan et al., 2001). C’est pourquoi de nombreux auteurs adoptent une version réduite
de I’échelle. C’est le cas de Cable et Parsons (2001) qui sélectionnent, pour chacune des six
tactiques, les deux meilleurs items a partir des résultats empiriques de Jones (1986). Ils
obtiennent ainsi une échelle a 12 items et trouvent une structure factorielle claire a trois axes
correspondant aux facteurs contexte, contenu et social (Jones, 1986). Nous avons ainsi inclus
les 12 meilleurs items de Jones (1986) déja utilisés par Cable et Parsons (2001). Les qualités
psychométriques et la structure factorielle sont présentées dans le paragraphe suivant. A titre
d’exemple, les items retenus pour les facteurs contexte, contenu et social incluent
respectivement « J'ai suivi un parcours de formation dans cette entreprise, spécifiquement
congu pour donner aux nouveaux recrutés les compétences métiers nécessaires », « Les

étapes d’une carriere sont clairement spécifiées dans cette organisation », et « Je trouve que
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les « anciens » de [’entreprise m’ont tenu a distance jusqu’a ce que je me conforme a leurs
attentes » (R). Par ailleurs, I’item 1 de 1’échelle collective — individuelle a été reformulé : les
termes « Dans les 6 derniers mois » ont été remplacés par « Au début », car les répondants
avaient pour certains une ancienneté supérieure a six mois.

3.2.2 Formes d’adéquation.

Comme expliqué précédemment, nous nous intéressons dans cette recherche aux
perceptions globales des trois formes d’adéquation. Afin de développer une
opérationnalisation cohérente avec la définition retenue (Schwab, 1980), Saks et Ashforth
(1997) évoquent deux solutions. La premicre consiste a utiliser une échelle multi-items,
chaque item correspondant a un aspect possible de I’adéquation. Le score moyen obtenu sur
cet ensemble d’items peut alors étre considéré comme le reflet d’une perception globale
(Kristof, 1996). La seconde consiste a développer des mesures globales mono-items (Judge,
Ferris, 1993; Scarpello, Campbell, 1983), tout en s’assurant de leur validité¢ (Cable, Judge,
1996). L’intérét principal de la démarche est de raccourcir la longueur du questionnaire final.
Saks et Asforth (1997) ont ainsi développé des mesures mono-items correspondant aux
perceptions globales d’adéquation (pour P-O et P-J), tout en apportant des preuves empiriques
de leurs bonnes validités convergentes et discriminantes. Sur le plan conceptuel, la bonne
validité des mesures mono-items suggere que la perception globale d’une adéquation est
équivalente a la moyenne des perceptions d’adéquations portant sur différents aspects®. Les
items utilisés dans notre questionnaire sont inspirés des travaux de Saks et Ashforth (1997):
« Globalement, votre nouvelle entreprise correspond bien au type d’entreprise que vous
recherchiez », « Globalement, votre nouvel emploi correspond bien au type d’emploi que
vous recherchiez », et « Globalement, votre nouvelle équipe de travail correspond bien au

type d’équipe au sein de laquelle vous espériez travailler ».

3 Cette correspondance entre perception globale (mono-item) et moyenne des perceptions sur différents aspects
(multi-items) a déja été établie pour le concept de satisfaction au travail (Scarpello, Campbell, 1983).
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Afin de tester la validité¢ de ces mesures mono-items dans un contexte francophone,
nous avons effectué un pré-test auprés de 83 étudiants de la méme institution en situation
d’emploi (stage, apprentissage, formation continue). Sur cet échantillon, nous avons mesuré
P-O, P-J et P-G a la fois par la mesure mono-item précitée et par I’échelle a 4 items utilisée
dans le pré-test de Saks et Ashforth (1997). Les mesures mono-item et multi-items respectives
sont treés fortement corrélées (0,73 < r < 0,78), alors que les corrélations entre les mesures
mono-item et multi-items non respectives sont toutes inférieures a 0,44 (tableau 3). Par
ailleurs, les corrélations entre les mesures mono-item, d’une part, et les mesures multi-items,
d’autre part, sont assez semblables. Les résultats de I’A.C.P., en incluant les trois items de
perception globale ainsi que les 12 items de contrdle montrent une structure factorielle trés
claire en trois axes correspondant a P-O, P-J et P-G. Les mesures mono-items ont des
contributions a leur axe respectif allant de 0,70 a 0,88. Les coefficients Alpha de Cronbach,
calculés en incluant pour chaque variable les quatre items de contrdle et I’item de perception
globale, varient de 0,89 a 0,93. Enfin, un dernier ¢lément de validation a consisté a intégrer
les items des tactiques de socialisation pour vérifier que les relations obtenues avec des
mesures mono—items sont comparables a celles qui auraient été obtenues avec des mesures
multi—items, pour ce qui est des corrélations entre tactiques de socialisation et P-O, P-J, et P-
G. Tout cela permet de conclure que les mesures mono-items sont une bonne approximation

du phénomene mesuré par les échelles multi-items.

Tableau 3 : Corrélations entre les mesures d’adéquation mono-items et multi-items (a).

P-O (4 items) P-J (4 items) P-G (4items) P-O (1item) P-J(Ilitem) P-G (1 item)

1. P-O (4 items) (0,86)

sk

2. P-J (4 items) ,44 (0,90)

3. P-G (4 items) 42 37 (0,92)

4.P-O (1 item) 737 43" 43" -

5. P-J (1 item) 307 57 167 45" -

6. P-G (1 item) 42 35" ;78" ,537 29" -
T p<0.01.

(a) : Les a de Cronbach sont indiqués pour les mesures multi-items sur la diagonale, entre parentheses.
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3.2.3 Variables de contrdle.

Pour mieux estimer les effets de taille relatifs aux variables de 1’étude, plusieurs
variables de contrdle ont été prises en compte. Il s’agit de la taille de I’organisation®, du sexe’,
de I’age, et de I’ancienneté dans le poste (mois). Le choix de ces variables de contrdle est

inspiré d’études empiriques récentes (Cable, Parsons, 2001 ; Kim et al., 2005).

3.3 Analyses

Le niveau de significativité statistique choisi pour le test des hypotheses est de p <
0,05. Hla,b, H2a,b et H3a sont testées a 1’aide de régressions hiérarchiques multiples, dans
lesquelles les variables de contrdle constituent le premier bloc entré, et la variable de tactique
additionnelle sur laquelle porte I’hypothese constitue le deuxiéme bloc entré. L’évaluation des
problémes éventuels de multicollinéarité est effectuée par la statistique de tolérance. Selon
Hair, Anderson, Tatham et Black (1998), une valeur inférieure a 0,10 est problématique. Nous
avons régressé chacune des sept variables indépendantes (4 variables de contrdle et 3
variables de tactiques) sur les six autres. Les statistiques de tolérance sont comprises entre
0,57 et 0,97. Aucune statistique de tolérance n’étant inférieure a 0,10, la multicollinéarité¢ ne
constitue pas un probléme sérieux dans nos données. Hlc, H2c et H3b sont testées selon une
analyse de dominance (Budescu, 1993), dont nous exposons les principes dans la section

suivante. Enfin, des analyses factorielles sont effectuées pour I’échelle des tactiques.

4 Résultats

Pour 1’échelle des tactiques, une premiére A.C.P révele les trois facteurs attendus, et
les 12 items s’y rattachent comme supposé. Cependant, trois items® ont des contributions

factorielles inférieures a 0,5 et/ou une contribution supérieure a 0,3 sur deux axes. Par

* Exprimée en nombre de salarié¢s. Variable codée : 1 a 50 salariés = 1, 51 4 200 salariés = 2, 201 a 1 000 salariés
=3,1001 a 10 000 salariés = 4, et 10 001 salariés ou plus = 5.

> Les hommes étaient codés 0 et les femmes 1.

® Items FI 5 (facteur « contexte »), SD 2 (facteur « social »), et FV 3 (facteur contenu) de Jones (1986).
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ailleurs, ces trois items contribuent négativement au coefficient Alpha de Cronbach de leur
facteur. Ces résultats, similaires a ceux de Cable et Parsons (2001)7, suggérent d’épurer
encore 1’échelle. Nous avons testé par des A.F.C. plusieurs modéles de mesure, le premier
avec 12 items, le second avec 9 items (en supprimant FI 5, SD 2, FV 3), et le troisiéme avec 6
items en conservant uniquement le meilleur item de chacune des six tactiques, toujours selon
les résultats de Jones (1986). L’idée du modele a 6 items est d’équilibrer dans chaque facteur

le poids relatif de chaque tactique. Le tableau 4 présente les résultats obtenus.

Tableau 4 : Comparaison des modéles de mesure (A.F.C).

CFI NNFI NFI RMSEA
Modele 1 (12 items) 0,922 0,899 0,847 0,068
Modg¢le 2 (9 items) 0,960 0,940 0,909 0,06
Modg¢le 3 (6 items) 0,984 0,960 0,967 0,07

Nous avons donc retenu le modéle 3, dont les indices d’ajustement aux données sont
les meilleurs et respectent les seuils les plus stricts. Ces résultats confortent 1’idée selon
laquelle certains items présentent des qualités psychométriques médiocres (Ashforth et al.,
1997; Black, 1992), et doivent étre écartés au profit d’une version plus courte de I’échelle.
Enfin, pour nous assurer que le choix d’un modéle de mesure n’ait pas d’impact sur nos
résultats de recherche, nous avons reproduit toutes les analyses statistiques avec les modeles 1
et 2, et n’avons trouvé aucun changement significatif des résultats pour le test des hypotheses.

Les statistiques descriptives, corrélations et coefficients de fiabilité sont indiqués dans
le tableau 5. Les trois échelles de mesure des tactiques de socialisation ont des coefficients
Alpha de Cronbach compris entre 0,76 et 0,78, ce qui est certes inférieur au seuil de 0,8 mais
acceptable compte tenu du nombre d’items (Cortina, 1993). La variance pour les variables de

tactiques est relativement importante, ce qui indique une variabilité forte des expériences de

7 Cable et Parsons (2001) indiquent des résultats trés proches, mais sans approfondir la question du modéle de
mesure le plus pertinent.
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socialisation. De méme, les profils des répondants étaient relativement diversifiés. L’examen

de la normalité des distributions pour toutes les variables ne pose pas de probléme particulier.

Tableau 5: Moyennes (M), Ecarts—types (E-T), Corrélations, et Fiabilités (a).

Variable M E-T 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Tactiques de contexte 2,56 | 1,18 | (0,78)

2. Tactiques de contenu 246 | 1,11] 0,637 | (0,76)

3. Tactiques sociales 3,72 [ 1,05] 0287 | 0337 | (0,76)

4.P-0 384 | 1,08] 0367 | 035 | 0357 -

5.P-J 372 | 1,12] 0277 0327 | 0327 | 0,637 -

6. P-G 378 | 1,10] 0,16 | 0237 | 041" | 0487 | 0,527 -

7. Sexe 0,56 | 0,50 0,05 | 0,09 0,11 | 0,11 | -0,01 | 0,05 -

8. Age 2579 | 5,89 ] -0,08 | -0,197 | -0,197 | -0,06 | -0,06 | -0,10 | -0,12 -

9. Ancienneté poste (c) 740 | 422]-016"| -0,13 | -0,14" | -0,11 | -0,11 | -0,02 | 0,01 | -020" | -
10. Taille (organisation) 328 | 1,40] 0,08 | 0,12 | -0,01 | 0,08 | -0,18" | -0,02 | 0,10 | -0,09 | 0,12
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Note. N =195. ** : p <0,01. * :;p <0,05.

(a) : Les valeurs indiquées entre parenthéses sont les coefficients Alpha de Cronbach.

(c): L’ancienneté est indiquée en mois. Cinq personnes ont une ancienneté > 2 ans. Elles ne sont pas prises en
compte pour le calcul de la moyenne et de I’écart-type.

Au-dela du test des hypothéses, il est intéressant d’analyser les liens entre les trois
formes d’adéquation. Les corrélations observées entre ces trois variables sont positives, ce qui
est cohérent dans la mesure ou elles sont des indicateurs d’ajustement. Les corrélations
varient entre 0,48 et 0,63, suggérant qu’il s’agit de concepts distincts mais reliés. Les
corrélations entre P-O et P-J (r = 0,63), d’une part, et entre P-G et P-J (r = 0,52), d’autre part,
suggerent que P-J est marquée par le contexte organisationnel et humain. La corrélation entre
P-O et P-G (r = 0,48) suggere que I’organisation n’est pas un ensemble homogéne, mais qu’il
peut exister des différences (par exemple en termes de culture) entre un groupe de travail et
I’organisation.

Par ailleurs, les corrélations entre les trois tactiques de socialisation et les trois formes
d’adéquation sont toutes positives et significatives (0,16° <r<0,41"). Ces résultats suggérent
qu’il existe bien un effet commun aux trois tactiques, 1ié¢ au degré d’institutionnalisation vs.
individualisation. Néanmoins, 1’objectif de notre recherche était de dépasser cette analyse en
termes d’institutionnalisation vs. individualisation, et de mettre en évidence 1’importance

relative de ces trois variables explicatives pour chaque forme d’adéquation percue. Les
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résultats présentés dans le tableau 6 correspondent a Hla, H1b, H2a, H2b et H3a. Il s’agit de

tester I’existence d’un effet spécifique de certaines tactiques, au-dela de leur effet commun

sous-jacent li¢ au degré d’institutionnalisation vs. individualisation.

Tableau 6: Résultats des Analyses de Ré

ressions Hiérarchiques Multiples (a).

Hypothéses Hla (P-O) H1b (P-O) H2a (P-J) H2b (P-]) H3a (P-G)
Variables Bloc1 | Bloc2 Bloc 1 Bloc2 | Bloc1 Bloc 2 Bloc 1 Bloc 2 Bloc1 | Bloc2
Sexe 0,092 [0,068 [0,068 [0,068 |-0,016 -0,031 -0,019 -0,031 0,016 | -0,009
Age 0,003 | 0,008 |0,028 |0,008 | 0,046 0,067 0,045 0,067 -0,027 | 0,007
Ancienneté -0,076 | -0,060 | -0,069 [-0,060 | 0,041 0,069 0,065 0,069 -0,040 | 0,007
Taille (org.) 0,041 |[0,046 | 0,051 0,046 | -0227" |-0216" |-02027 |-0216 |-0,059 | -0,040
Contexte 0,225 | 0,203" 0,203" | 0,108 0,085 0,205 | 0,085 0,024 | -0,014
Contenu 0,183 [ 0,140 [02597 [0,140 [0,264" |o0215* 0,215 0,212° | 0,132
Social 0,224~ | 0,238 | 0,224 0,225" [ 02577 |0225 0,370"
R carré 0,168 | 0213 [0,188 |0213 | 0,146 0,190 0,163 0,190 0,06 | 0,178
F 5617 | 64337 | 6428 |64337 [ 5,038 |5885 |5728%* [ 5885 1,891 | 54617
AR carré 0,045 0,026 0,044 0,027* 0,118

*p<0,05 **:p<0,0l.
(a) : Hla, H1b : ancienneté (entreprise) < 24 mois (N = 180). H2a, H2b, H3a, ancienneté (poste) < 24 (N=190).

Hla et H1b sont corroborées car les coefficients § standardisés correspondants du bloc
2 sont positifs et significatifs (S = 0,224; p < 0,01 et = 0,203 ; p < 0,05). Les tactiques
sociales et de contexte ont donc un effet spécifique sur P-O, qui dépasse 1’effet du degré
d’institutionnalisation vs. individualisation. H2a et H2b sont également corroborées car les
coefficients f standardisés correspondants du bloc 2 sont positifs et significatifs (= 0,225 ; p
< 0,01 et g =0,215; p < 0,05). Les tactiques sociales et de contenu ont donc un effet
spécifique sur P-J, outre ’effet commun correspondant au degré d’individualisation vs.
institutionnalisation. Enfin, H3a est corroborée car le coefficient  standardisé correspondant
du bloc 2 est positif et significatif (= 0,370 ; p < 0,01). Les tactiques sociales ont donc un
effet spécifique sur P-G, qui dépasse I’effet du degré d’institutionnalisation vs.
individualisation. En synthése, les tactiques sociales ont un effet spécifique sur P-O, P-J et P-

G, les tactiques de contexte ont un effet spécifique sur P-O, et les tactiques de contenu ont un

effet spécifique sur P-J. Les hypotheses Hla, Hlb, H2a, H2b, H3a sont donc corroborées.

21




halshs-00363013, version 2 - 5 Mar 2009

Plus généralement, I’intérét de distinguer trois facteurs des tactiques de socialisation, plutdt
que de se limiter a une approche unidimensionnelle des tactiques, est mis en évidence.

Il est également intéressant d’observer les valeurs relatives des coefficients f dans le
bloc 2. Une telle comparaison est en effet cohérente avec les hypotheéses Hlc, H2c, et H3Db, et
suggere une hiérarchisation des effets. Cependant, dans la mesure ou les trois tactiques sont
corrélées entre elles, la comparaison des coefficients 8 ne suffit pas a évaluer I’importance
relative de chaque variable explicative (Budescu, 1993). Une premiére analyse de dominance
par paires de variables, qualifiée par Budescu (1993) de « qualitative », permet de définir s’il
existe un systéme de domination entre les deux variables considérées. Dans un systéme de
trois variables explicatives (X, Xj, Xk), X; domine X; si RY(X;) > R2(Xj) et [RA(X;,Xi)-R*(Xi)]

> [Rz(Xj,Xk)-Rz(Xk)]. Le tableau 7 indique I’ensemble des R* nécessaires a 1’analyse.

Tableau 7: Analyses « qualitatives » (Budescu, 1993) de dominances (a)

P-O (b) X | X | X P-J (c) X | X | X P-G (¢) X | X | X
R> |0,123]0,116]0,105 R™ | 0,064 | 0,089 | 0,090 R> |0,023]0,052 0,165

X, 0,123 0,026 | 0,064 | X, 0,064 0,033 | 0,059 | X, 0,023 0,029 | 0,144
X, 0,116 0,033 0,058 | X, 0,089 | 0,008 0,047 | X, 0,052 0 0,124
X, 0,105 | 0,082 | 0,069 X, 0,090 | 0,033 | 0,046 X, 0,165 0,002 | 0,011
X,X> | 0,149 0,052 | X,X>  |0,097 0,044 | X;,.X,  |0,052 0,124
X, X;  |0,187 0,014 X, X;  |0,123 0,018 X, X;  |0,167 0,009
XX | 0,174 0,027 X,,X;  |0,136] 0,005 XX |0,176 0
X1,X5,X; | 0,201 X1,X5,X; | 0,141 X1,X,X; | 0,176

(a) : X, =tactiques de contexte, X, = tactiques de contenu, X; = tactiques sociales.
(b) :Pour P-O, ancienneté dans I’entreprise < 24 mois (N = 180).
(c) :Pour P-J et P-G, ancienneté dans le poste < 24 mois (N = 190).

Pour P-O, les tactiques de contexte dominent les tactiques de contenu (0,123 > 0,116
et 0,082 > 0,069). En revanche, il n’existe pas de schéma de domination clair entre les
tactiques sociales et les tactiques de contexte (0,105 < 0,123 mais 0,058 > 0,033).
L’hypothése Hlc n’est donc que partiellement corroborée. Pour P-J, les tactiques sociales
dominent les tactiques de contenu (0,090 > 0,089 et 0,059 > 0,033), et les tactiques de

contenu dominent les tactiques de contexte (0,089 > 0,064 et 0,046 > 0,033). L’hypothése
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H2c est donc corroborée. Pour P-G, les tactiques sociales dominent a la fois les tactiques de
contexte (0,165 > 0,023 et 0,124 > 0) et les tactiques de contenu (0,165 > 0,052 et 0,144 >
0,029). L’hypothese H3b est donc corroborée.

Budescu (1993) recommande ensuite d’évaluer la part de 1’effet total expliquée par
chacune des variables indépendantes. Cette seconde analyse est qualifiée de « quantitative »
(Budescu, 1993), et se fonde sur une moyenne des effets directs, partiels, et totaux. Pour trois
variables explicatives (X;,X;,Xk), le pourcentage de I’effet total expliqué par X; correspond a
la moyenne, notée M (Cx;), de Cxi'” = R*(Xy), Cxi'" = {[(R*(X5,X;) — R*(X))] + [R*(X;,Xy) —

RA(X)]} / 2, et Cxi® = RA(X;, X, Xa) — RA(X;, X).

Tableau 8 : Analyse « quantitative » (Budescu, 1993) de dominances (a).

P-O (b) P-J (c) P-G (¢)
X1 X2 X3 X1 X2 X3 X1 X2 X3
Cx” 0,123 | 0,116 | 0,105 Cx'” | 0,064 | 0,089 0,09 Cx® | 0,023 | 0052 | 0,165
Cxi'” | 0,0575 | 0,0475 | 0,061 Cxi'” | 0,0205 | 0,0395 | 0,053 Cx” | 0,001 0,02 | 0,134
Cx? 0,027 | 0,014 | 0,052 Cx? 0,005 | 0,018 | 0,044 Cx? 0 0,009 | 0,124
M (Cx) | 0344 | 0294 | 0362 | M(Cyx) | 0212 | 0346 | 0442 | M(Cy) | 0045 | 0.153 | 0.802
% 344 % | 294 % | 36,2 % % 21,2 % | 34,6 % | 442 % % 45% | 153 % | 80,2 %

(a) : X, =tactiques de contexte, X, = tactiques de contenu, X3 = tactiques sociales.
(b) :Pour P-O, ancienneté dans I’entreprise < 24 mois (N = 180).
(c) :Pour P-J et P-G, ancienneté dans le poste < 24 mois (N = 190).

L’analyse « quantitative » de dominances permet une meilleure mise en perspective
des résultats, car I’importance relative des effets des trois tactiques est clairement mesurée.
Pour P-O, I’effet le plus marqué (36,2 %) est celui des tactiques sociales, suivi des tactiques
de contexte (34,4 %) et des tactiques de contenu (29,4 %). Ces résultats vont dans le sens de
I’hypotheése Hlc, mais les différences entre les trois tactiques restent faibles. Pour P-J, I’effet
le plus marqué concerne les tactiques sociales (44,2 %), puis les tactiques de contenu (34,6 %)
et enfin les tactiques de contexte (21,2 %). Ces résultats corroborent & nouveau I’hypothése
H2c. Enfin, les résultats sont également tres clairs pour P-G, avec 80,2 % de I’effet total da
aux seules tactiques sociales, qui dominent largement les deux autres. A nouveau, I’hypothése

H3b est corroborée.

23



halshs-00363013, version 2 - 5 Mar 2009

5 Discussion et conclusion

Treés peu de recherches ont analysé la facon dont les tactiques de socialisation
influencent les différentes formes d’adéquation. Cette recherche apporte a cet égard plusieurs
contributions. Premiérement, en raison du trés faible nombre d’études empiriques, la
recherche réplique des résultats antérieurs, comme la corrélation positive du degré
d’institutionnalisation des tactiques a P-O et P-J, tout en les ¢élargissant a un contexte culturel
différent (la France). Deuxiémement, aucune étude empirique antérieure n’a analysé les
relations entre tactiques de socialisation et P-G : nous trouvons ici une relation positive et
significative entre le degré d’institutionnalisation sous-jacent des tactiques de socialisation et
P-G (certes moins marquée pour les tactiques de contexte), élargissant ainsi les résultats de
recherches antérieures a une nouvelle variable dépendante et un nouveau contexte national.

La troisieme et principale contribution de cette recherche est d’approfondir notre
connaissance et notre compréhension des relations entre les trois types de tactiques (contexte,
contenu, social) définis par Jones (1986), et les trois formes principales d’adéquations percues
(P-O, P-J, et P-G). Nous mettons ainsi en évidence I’existence d’effets spécifiques des trois
types de tactiques sur chaque forme d’adéquation pergue, outre I’effet commun li¢ au degré
d’individualisation vs. institutionnalisation. En synthése, P-O est positivement associée aux
tactiques sociales et de contexte, P-J aux tactiques sociales et de contenu, et P-G aux tactiques
sociales. Par ailleurs, 1’analyse de dominance permet d’établir et de mesurer, pour chacune
des trois variables expliquées, une hiérarchie des effets entre les trois tactiques. Cette
hiérarchisation souligne notamment I’importance forte des tactiques sociales.

Globalement, le niveau de validation empirique des hypothéses est bon. Cing
hypothéses portent sur I’existence d’effets spécifiques des trois tactiques (Hla, Hlb, H2a,
H2b, H3a) et sont corroborées. Trois hypotheéses concernent la hiérarchisation des effets :

deux sont corroborées totalement (H2c, H3b) et une partiellement (Hl1c).
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Plusieurs implications managériales peuvent étre proposées a la lecture des résultats.
Par exemple, il apparait que les efforts consentis par les organisations pour socialiser leurs
nouvelles recrues a travers les tactiques se traduisent par de meilleures adéquations pergues.
De plus, dans la mesure ou 1’organisation souhaite agir simultanément sur les trois formes
d’adéquation, ce sont les tactiques sociales qui se révelent les plus efficaces. Enfin, dans la
mesure ou l’organisation souhaite agir plus particuliecrement sur une forme spécifique
d’adéquation, les ressources doivent étre allouées en priorité a la tactique correspondante.

Ces résultats de recherche et implications pratiques s’entendent en termes
d’adéquations globales percues, qui peuvent potentiellement différer de 1’adéquation
«réelle » (Cooper-Thomas et al., 2004). Cependant, les « perceptions d’adéquations sont
importantes en tant que telles » (Kim et al., 2005, p. 239), et I’'impact des tactiques de
socialisation sur les adéquations percues et réelles s’est révélé étre identique dans une autre
¢tude (Cable, Parsons, 2001). Par conséquent, il est trés probable que des résultats similaires
soient obtenus concernant les adéquations « réelles ». D’autres limites doivent également étre
soulignées. En 1’absence de données longitudinales, le sens de la causalité dans les relations
évoquées ne peut pas €tre formellement démontré. Cependant, nos hypothéses de causalité
sont trés largement ancrées dans un champ de littérature plus vaste qui met en évidence le
sens des causalités. Enfin, il existe des limites inhérentes a la nature de nos données.
L’utilisation de questionnaires auto—administrés peut introduire un biais notamment lorsque
les relations entre plusieurs mesures d’attitudes sont analysées. Néanmoins, les tactiques de
socialisation renvoient plus a des perceptions d’événements spécifiques qu’a des attitudes
générales, ce qui limite les biais possibles. De plus, comme ’expliquent Sackett et Larson
(1990), ce type de questionnaire est approprié lorsque les construits d’intérét renvoient a des
processus psychologiques internes qui sont le mieux évalués par la personne qui en fait

I’expérience. Les biais d’auto—sélection des répondants, qui peuvent étre un probléme

25



halshs-00363013, version 2 - 5 Mar 2009

notamment si les salariés ayant des adéquations percues faibles ont quitté I’organisation au
moment de 1’enquéte, sont ici trés limités car 1’ancienneté moyenne est faible (M = 7,40 mois)
et les variances des adéquations pergues élevées (P-O: 0 =1.08;P-J: 0=1.12; P-G: 0 =
1.10). I1 est également impossible d’exclure la possibilit¢ d’existence de différences
significatives entre les répondants et les non-répondants compte tenu du caractére anonyme
du questionnaire. Cependant, 1I’Université avait réalisé un sondage auprés des anciens un an
auparavant, et le taux de réponse obtenu était trés similaire. Nous considérons donc les
¢ventuels biais de non-réponse limités, d’autant que des variables de contrdles ont été prises
en compte dans nos analyses.

S’il est important de préciser les limites inhérentes a la présente recherche, ces limites
ne posent pas de problémes sérieux. Elles sont compensées par plusieurs contributions qui
constituent un premier pas vers une meilleure compréhension des relations entre tactiques de
socialisation et adéquations pergues. Les recherches futures peuvent s’orienter vers plusieurs
axes intéressants et complémentaires. La prise en compte des mesures d’adéquations
«réelles », plutdt que pergues, permettrait par exemple de voir dans quelle mesure les
résultats obtenus sont comparables. Par ailleurs, parce que la perspective interactionniste de la
socialisation donne également aux individus un role d’acteur dans leur propre socialisation, il
serait intéressant d’analyser si la personnalité proactive, les comportements proactifs ou
encore le sentiment d’efficacité constituent des variables modératrices des relations entre les
différentes tactiques de socialisation et les différentes formes adéquations. Enfin, les
recherches futures consacrées a I’impact des tactiques de socialisation gagneraient a en
distinguer les différentes dimensions, afin de mieux prendre en compte I’éventuelle

différenciation de leurs impacts sur d’autres variables.
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